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 Local administration organization is a government unit to practice and manage 
administration in each regional division. At present, increasing development system 
and staff number of local administration units cause serious requirement of personnel 
development system to enhance their work efficacy. In addition, many local 
administration units seem having problems on insufficient performance and low 
motivation staffs. Therefore, investigation on work motivation factors may help to 
increase the personnel satisfaction and work efficacy. 
 This work is aimed to study on work motivation factors for local 
administration officers in Lamplaimat district, Buriram province by using Herzberg's 
two factor theory. This theory states that there are two important factors affecting 
work performance, motivation factors and hygiene factors.  Motivation factors are 
satisfaction factors, which relate to work characteristics, while hygiene factors are 
dissatisfaction factors, which relate to work environments. Data of this work were 
collected using questionnaire survey from approximately 300 staffs in 15 local 
administration units in Lamplaimat district. Data were statistically analyzed, including 
frequency, percentage and average. Results showed that the satisfaction on motivation 
and hygiene factors were at high level. When data were analyzed by personal 
information, including sex, age, education, work time, position and income, the 
satisfaction on motivation and hygiene factors were also rated high, except in divorce 
group, whose satisfaction were only at middle level. In addition, data were analyzed 
according to working places, results showed that most local administration units gave 
high satisfaction levels on both motivation and hygiene factors, whereas Kog-kang 
and Nong-bua-kog administration units showed middle satisfaction levels on hygiene 
factor and Hin-kon administration unit showed middle satisfaction levels on both 
motivation and hygiene factors. 
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4.8  จํานวนและรอยละของกลุมตวัอยาง จําแนกตามตําแหนงงาน     18 
4.9 จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของผูตอบ    
         แบบสอบถาม  ที่มีตอปจจัยจงูใจ จําแนกตามดานการบรหิารงานเกีย่วกบัความสําเร็จใน 
         หนาที่การงาน          20 
4.10  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของผูตอบ    
 แบบสอบถาม  ที่มีตอปจจัยจงูใจ   จําแนกตามดานการบรหิารงานเกีย่วกบัการยอมรับ  
          นับถือ           21 
4.11  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของผูตอบ    
 แบบสอบถามที่มีตอปจจัยจูงใจ  จําแนกตามดานการบรหิารงานเกีย่วกบั 
 ลักษณะของงาน            22 
4.12  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของผูตอบ    
 แบบสอบถามที่มีตอปจจัยจูงใจ  จําแนกตามดานการบรหิารงานเกีย่วกบั 
 ความรับผิดชอบ          23 
4.13  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของผูตอบ    
 แบบสอบถาม  ที่มีตอปจจัยจงูใจ   จําแนกตามดานการบรหิารงานเกีย่วกบั 
 ความกาวหนา         24 
4.14  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของผูตอบ    
 แบบสอบถาม  ที่มีตอปจจัยจงูใจ   จําแนกตามดานการบรหิารงานเกีย่วกบัการควบคุม       
 บังคับบัญชา          25 
 ฌ
 
4.15  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของผูตอบ    
          แบบสอบถาม  ที่มีตอปจจัยจูงใจ   จาํแนกตามดานการบริหารงานเกี่ยวกับการ 
          ความสัมพันธ  ระหวางบุคคล        26 
4.16  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของผูตอบ    
แบบสอบถาม  ที่มีตอปจจัยจงูใจ   จําแนกตามดานการบรหิารงานเกีย่วกบัการ 
ความสัมพันธระหวางบุคคล        27 
4.17  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของผูตอบ    
แบบสอบถาม  ที่มีตอปจจัยจงูใจ   จําแนกตามดานการบรหิารงานเกีย่วกบัการสภาพการ
ทํางาน           28 
4.18  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของผูตอบ    
 แบบสอบถาม  ที่มีตอปจจัยจงูใจ   จําแนกตามดานการบรหิารงานเกีย่วกบัผลตอบแทน  29 
4.19  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน     29 
4.20  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามเพศ   30 
4.21  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามอายุ   31 
4.22  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามระดับการศึกษา  33 
4.23  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามอายุการทํางาน  34 
4.24  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามสถานภาพ  35 
4.25  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามระดับรายได  36 
4.26  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามตําแหนงงาน  38 












รูปที่                                            หนา 
2.1  ความสัมพันธระหวาง  ความตองการ  แรงผลักดัน  ส่ิงจูงใจ    3 
2.2  แสดงกระบวนการจูงใจ        5 





























เจริญไดนั้นจะตองพัฒนาทองถ่ินกอน  ดังนั้นรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540  จึงไดมี
บทบัญญัติที่กลาวถึงการปกครองสวนทองถ่ินในหมวดที่  14  ตั้งแตมาตรา 272  ถึง มาตรา 281  
บัญญัติไวชัดเจนเกี่ยวกับขอบเขต  อํานาจหนาที่  รายได  และที่มาของสมาชิกสภาทองถ่ิน  
 ปจจุบันประเทศไทยไดกระจายการบริหารราชการสวนทองถ่ิน  และจัดระเบียบราชการ









อยางยิ่งและทําใหเกิดการพัฒนาทองถ่ินไดอยางรวดเร็ว   ซ่ึงแนวทางการทํางานขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ินมีความสําคัญอยางมากตอความสําเร็จและลมเหลวของการกระจายอํานาจสู
ทองถ่ิน  องคกรที่มีบุคลากรที่มีความรูความสามารถจะทําใหองคกรพัฒนาไดอยางรวดเร็ว  ไมเกิด
ปญหาในการปฏิบัติงานและสามารถบรรลุแผนงานที่กําหนดไว   หากมีการจัดใหบุคลากรใน
องคกรปกครองสวนทองถ่ินไดทํางานตรงตามความถนัดและความสามารถ  จะทําใหบุคลากรเกิด







บริหารงานโดยทั่วไปทั้งในภาครัฐบาล  รัฐวิสาหกิจ  และเอกชน  วัตถุประสงคของการจูงใจให
คนทํางานคือ  ความตองการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีขึ้น  และวิธีการ
หนึ่งที่ผูบริหารองคกรใชในการเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานของบุคลากรคือ  การจูงใจ  จาก
การศึกษาเบื้องตนพบปญหาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน ในเขตอําเภอลําปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย  จึงควรมีการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการ





1. เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
อําเภอลําปลายมาศ  จังหวดับรีุรัมย 
2. เพื่อบงชี้ปจจยัที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร องคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน  อําเภอลําปลายมาศ  จังหวดับรีุรัมย 
 
1.3 ขอบเขตการทําวิจัย  
              ในการศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการจูงใจในการปฏิบัติงานขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  อําเภอลําปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย  แนวทางการศึกษาเปนการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative  Research)  โดยทําการกําหนดขอบเขตการศึกษาในพื้นที่องคกรปกครองสวน
ทองถ่ินของอําเภอลําปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย ซ่ึงมีองคกรปกครองสวนทองถ่ินจํานวน  15แหง   
โดยประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  อําเภอลําปลายมาศ  
จังหวัดบุรีรัมย  จํานวน  308  คน   
 
1.4 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. ทราบถึงปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
อําเภอลําปลายมาศ  จังหวดับรีุรัมย 
2. สามารถนําขอมูลไปใชเปนแนวทางการบรหิารงาน เพื่อปรับปรุงปจจัยแรงจูงใจในการ






 การศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการทํางานขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  อําเภอลําปลาย-




 Beach (1965) ไดกลาววา  การจูงใจ  หมายถึง  การกระทาํใหคนเต็มใจที่จะใชพลังงาน
ของเขาเพื่อประสบความสําเร็จตามเปาหมาย(GOAL) หรือรางวัล(REWARD) ที่จะไดรับหรือ
รางวัลเปนสิ่งสําคัญของการกระทําของมนษุย  และเปนสิง่ยั่วยุใหคนไปถึงซึ่งวัตถุประสงค 
 Luthans (1995) ไดกลาววา  การจูงใจ  หมายถึง  กระบวนการที่เร่ิมตนจากการที่รางกาย  
และจิตใจ  มีความตองการเกดิขึ้นแลวมแีรงผลักดันทําใหเกิดแรงจูงใจ  แลวทําใหเกดิการกระทํา  
เพื่อนําไปสูเปาหมายตามที่ตองการ ดังแสดงในรูปที่ 2.1 
 
         
          NEEDS                       DRIVES                     INCENTIVES   
      (ความตองการ)                       (แรงผลัก)                       (การจูงใจ)   
     
รูปที่ 2.1  ความสัมพันธระหวาง  ความตองการ  แรงผลักดัน  ส่ิงจูงใจ 
 
 ความตองการ (Need) คือ  ส่ิงที่เกิดขึ้นจากทางรางกายและจิตใจ  มีความตองการขึ้นมา  
เชน  ความตองการมีชีวิตอยูรอดนั้น  รางกายตองการ  น้ํา  อาหาร  คนเราก็จะหาสิ่งตางๆ  คือ  
อาหาร  และน้ํามาเพื่อใหชีวิตอยูรอด  หรือบางครั้งคนเราไมมีเพื่อน  ก็พยายามหาเพื่อนดวยวิธีการ
ตางๆ  เปนตน 
  แรงผลักดัน (Drives) คือ  เมื่อรางกายและจิตใจของคนเรารูสึกวามีส่ิงใดสิ่งหนึ่งขาด
หายไป  พลังงานที่อยูในตัวเราก็จะขับออกมาเพื่อที่จะสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมนั้นๆ
ได  เชน  ความตองการน้ําและอาหาร  อาการที่เกิดขึ้นมีความรูสึกหิว  กระหาย  นั่นคือแรงผลักดัน
รูปแบบหนึ่งที่ออกมาจากรางกาย  หรือเมื่อตองการเพื่อน  จะมีแรงผลักดันใหเขาไปสูการเปน
สมาชิกของสังคมนั้น  เปนตน 
 4
 สิ่งจูงใจ (Incentives) คือ  ส่ิงที่จูงใจขั้นสุดทายในการจูงใจ  เมื่อรางกายและจิตใจไดรับ
การตอบสนองจากแรงผลักดันที่ไดกระทําไปนั้น  ความตองการและแรงผลักดันจะลดนอยลง  
คนเราก็จะเขาสูสภาพปกติ  เชน  ไดดื่มน้ํา  กินอาหาร  และการไดมีเพื่อน  ดังนั้น  น้ํา  อาหาร  และ
เพื่อน ก็คือส่ิงจูงใจ 
 
2.2 แนวความคดิเกี่ยวกับความพอใจในงาน (Job  satisfaction)และขวัญ(Morale)  
 โดยทั่วไปความพอใจในงานสัมพันธกับความคิดเห็นของคนงานที่มีตองาน  และตอผูเปน
นายจาง  แตหากจะพูดใหเจาะจงลงไปแลว  ความพอใจในงาน(Job  satisfaction)  อาจอธิบายได
วา  เปนภาวะของความพึงพอใจหรือภาวะของการมีอารมณในทางบวกที่มีผลเกิดขึ้น  เนื่องจากการ
ประเมินประสบการณในงานของคนๆหนึ่ง  อยางไรก็ตาม  ความรูสึกของงานของคนๆหนึ่งนั้นจะ
ขึ้นอยูกับวางานนั้นไดทําใหบุคคลผูนั้นไดรับความตองการ  ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ  อันเปน
สวนสําคัญที่จะใหชีวิตอยูรอด  หรือสมบูรณมากนอยเทาใดดวย  ส่ิงที่ขาดหายไประหวางงานที่
เสนอใหทํา  กับสิ่งที่คาดหวังที่จะไดรับจะเปนรากฐานแหงความพอใจและความไมพอใจ 
 มนูญ  (2532) ไดกลาววา  ความพึงพอใจในงาน  เปนผลที่เกิดมาจากทัศนคติตางๆ  ตองาน
ที่ลูกจางทําอยู  ตอองคประกอบที่มีความสัมพันธกับงานและตอชีวิตทั่วไป  สวนทัศนคติของลูกจาง
นั้นเปนความพรอมที่จะแสดงออกตอองคประกอบ  เฉพาะที่มีความสัมพันธกับงานที่ทําอยูในทาง
ใดทางหนึ่งมากกวาจะแสดงออกหลายทาง 
 อุทัย   (2515)  ไดกลาววา  ขวัญ  คือ  ภาวะแหงจิตใจที่แสดงออกใหเห็นอยางใดอยางหนึ่ง  
ในแงที่เปนสิ่งที่พึงปรารถนา  และไมพึงปรารถนา เชน  ความกระตือรือรน ความหวัง  ความมั่นใจ  
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ความกลาหาญ  ความมุงมั่น  ถาภาวะแหงจิตเปนเชนนี้  ก็ถือวาบุคคล




 Robbin (1989)  ไดกลาววา  การจูงใจเกิดจากการที่คนมีความตองการในสิ่งหนึ่งสิ่งใด  
และยังไมไดรับการตอบสนองทําใหเกิดความเครียด  และ เราใหมีแรงขับขึ้นในตัวบุคคล  แรงขับ
หรือแรงจูงใจจะผลักดันใหเกิดพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตองการ  และถาพฤติกรรมนั้นทําให





     ความตองการ                      แรงขับ                 แสดง                 สนอง                 ลด 
         ที่ยังมิได          เครียด                    หรือ                    พฤติกรรม                ความ                    ความ 
      ตอบสนอง                                     แรงจูงใจ                                        ตองการ              เครียด 
 
รูปที่ 2.2  แสดงกระบวนการจูงใจ 
 
 จะเห็นไดวา  กระบวนการจูงใจนี้เร่ิมตนดวย  ความตองการที่ยังมิไดรับการสนองตอบให
เปนที่พอใจ  ถึงแมวาเราจะเขาใจถึงคําวา  “ความตองการ” แตคนเรานั้นจะแสดงพฤติกรรมไดหลาย
อยาง  สุดแทแตวาคนนั้นจะรับรูเกี่ยวกับความตองการของตัวเองวาเปนอยางไร 
 
2.4 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก (Herzberg’s Two-Factors Theory) 
 ยงยุทธ   (2547) กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรกวา  ความพึงพอใจในงานที่ทํา
จะเปนสิ่งจูงใจที่เหมือนผลการปฏิบัติงานที่ดี  โดยมีองคประกอบสําคัญ  2  ประการคือ ปจจัยจูงใจ
และปจจัยสุขอนามัย 
  ปจจัยจูงใจ (Motivator  Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง  ซ่ึงจะเปน
ตัวกระตุนให เกิดความพอใจและเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นประกอบดวย 
1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)  หมายถึง  การที่บุคคลสามารถทํางานได
เสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี  ความสามารถในการแกปญหาตางๆ  การรูจัก
ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นและเมื่อสําเร็จ  เกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น
อยางยิ่ง 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition)  หมายถึง  การไดรับการยอมรับนับถือไมวา
จากผูบังคับบัญชา  หรือจากบุคคลในหนวยงาน  รวมทั้งการยกยองชมเชยแสดงความ
ยินดี  การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 




4. ความรับผิดชอบ (Responsibility)  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบไดอยางเต็มที่  ไมควบคุมมากเกินไป
จนขาดความอิสระในการทํางาน 
5. ความกาวหนา (Advancement)  หมายถึง  เมื่องานประสบความสําเร็จ  ก็ไดรับการ
ตอบสนองในเรื่องของการไดรับเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้น  รวมทั้งมโอกาสได
ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  หรือไดรับการฝกอบรม 
 ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene  Factors)  เปนปจจัยที่มิใชส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน  ตลอดจนไมเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลกระตือรือรนในการทํางานมาก
ยิ่งขึ้น  แตเปนขอกําหนดเบื้องตนที่จะปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพอใจในการทํางาน  ซ่ึง
สาเหตุอันเกิดจากสภาพแวดลอม  โดยไมเกี่ยวของกับสวนประกอบของงานเลย  ปจจัยเหลานี้
ประกอบดวย 
1. นโยบายการบริหารขององคการ (Company  policies and  administration)  
หมายถึง  การจัดการและบริหารงานขององคการ  ซ่ึงจะตองมีนโยบายอยางชัดเจนมี
การแบงงานไมซํ้าซอน  มีความเปนธรรม 
2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision)  หมายถึง  ความสามารถของผูบังคับบัญชาใน
การดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร  รวมถึงการมีความรูความสามารถใน
การแกปญหาใหคําแนะนําในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาได. 
3. ความสัมพันธของผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา (Relationship  
with  supervisiors, peers and  subordinates)  หมายถึง  การติดตอรวมทั้งไมวาจะเปน
กิริยาหรือวาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน  สามารถทํางานรวมกันและมีความ
เขาใจซึ่งกันและกัน 
4. สภาพการทํางาน (Working  condition)  หมายถึง  สภาพทางการภาพของงาน  เชน  
แสง  เสียง  อากาศ  ช่ัวโมงการทํางาน  รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ  เชน  อุปกรณ
หรือเครื่องมือตางๆ  ที่ใชในการปฏิบัติงาน 
5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง  คาตอบแทนสวัสดิการหรือผลประโยชนที่ไดรับเหมาะสม
กับงานที่ทํา 
6. ความมั่นคงในงาน (Job security)  หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน
การทํางาน  ความมั่นคงขององคการ  หรือความยั่งยืนของอาชีพ 
7. ตําแหนงงาน (Status)  หมายถึง  อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม  มีเกียรติและ
ศักดิ์ศรี 
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 จุฑามาศ (2550)  กลาวถึงทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick  Herzberg  วา  ทฤษฎีสอง
ปจจัย (two  factor  theory )  ไดแก  ปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจ  ปจจัยอนามัยคือส่ิงที่อยูนอกตัว
งาน  เชน  สภาพแวดลอมในการทํางาน  เงินเดือน  คาตอบแทนจูงใจ  หากไมเทาเทียมกันพนักงาน
จะไมพอใจ    นายจางควรกําหนดเนื้อหาของงานใหจูงใจพนักงานโดยการเพิ่มเนื้อหาของงานใหมี
ความทาทายและสะทอนผลลัทธของงานใหพนักงานรับรู  สวนปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ
งานโดยตรง 
 วชรภูมิ  (2552 )  กลาวถึงทฤษฎีสองปจจัยของวา Frederick  Herzberg แบงความ
ตองการของมนุษยออกเปน  2  ประเภทคือ ปจจัยแหงแรงกระตุน และปจจัยแหงสุขลักษณะ 
  ปจจัยแหงแรงกระตุน  คือส่ิงที่ทําใหคนสนใจ  ตื่นเตน  และพึงพอใจได  เปนลักษณะของ
รางวัลภายใน  เกิดขึ้นจากตัวเนื้องานเอง  ไดแก  ความรูสึกประสบผลสําเร็จในงาน  ความรูสึกไดรับ
การยกยองสรรเสริญ  ความรูสึกไดรับผิดชอบ  งานที่ทาทาย   ความรูสึกไดมีการพัฒนาตนเอง  
เหลานี้เปนแหลงของแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
  ปจจัยแหงสุขลักษณะ   คือส่ิงที่จะทําใหคนไมพอใจ  ไดแก ส่ิงภายนอกที่ เกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางาน  นโยบาลบริษัท  การบังคับ
บัญชาของหัวหนางาน  เงินเดือนและคาจางตางๆ  ปจจัยนี้เปนแหลงของความไมพึงพอใจในการ
ทํางาน โดย Herzberg  แนะนําหัวหนางานวา ใหคอยตรวจสอบและจํากัดความไมพึงพอใจในการ
ทํางานดวยการเสริมสรางปจจัยแหงสุขลักษณะในที่ทํางาน  แตถาจะกระตุนใหคนเกิดแรงจูงใจใน
การทํางานจะตองใชปจจัยแหงความพึงพอใจ  ดังแสดงในตารางที่ 2.1 
 
ตารางที่ 2.1  ปจจัยแหงสุขลักษณะและปจจัยแหงแรงกระตุน(วชรภูม ิ ,2552) 
 
ความไมพึงพอใจในงาน 
เปนผลมาจากสภาพการทํางาน           ปจจัยแหง
สุขลักษณะ 
           สภาพแวดลอมการทํางาน 
           ความสัมพันธในที่ทํางาน 
           นโยบายบริษัท 
           การบังคับบัญชาของหัวหนา 
           คาจางและเงินเดือน 
สภาพการทํางานไมดีจะสรางความไมพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน 
เปนผลมาจากตัวเนื้องาน                     ปจจัยแหงแรง
กระตุน 
           ความรูสึกประสบผลสําเร็จในการทํางาน 
           ความรูสึกที่ไดรับคําชมเชย 
           ความรูสึกไดรับผิดชอบเปนเจาของงาน 
           โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน 





 ธนกฤต   (2551)  ไดศึกษาเรื่องปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน  บริษัท 
สายไฟฟาบางกอกเคเบิ้ล  จํากัด  พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอปจจัยแรงจูงใจใน
การทํางานอยูระดับมาก  โดยแบงออกเปนปจจัยดังตอไปนี้  ผลการศึกษาปจจัยจูงใจพบวา  ผูตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจ  ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานลักษณะของงานที่นาสนใจ  และ
ดานความรับผิดชอบอยูในระดับมาก  สวนดานการไดรับการยอมรับนับถือและดานความกาวหนา
อยูในระดับปานกลาง  ผลการศึกษาปจจัยสุขอนามัย  พบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ
ดานนโยบายการบริหารงานของบริษัท  ดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานความสัมพันธของ
หัวหนาและเพื่อนรวมงาน  ดานความมั่นคงในงาน  และดานตําแหนงงาน  อยูในระดับมาก  สวน
ดานสภาพงานและดานรายไดและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง 
 ทัศนี    (2540)  ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการจูงใจในการปฎิบัติงานของบุคลากรของ
สํานักงานตรวจเงินแผนดินภูมิภาคที่  3  จังหวัดนครราชสีมา   ผลการศึกษาปจจัยจูงใจ  พบวา มี
ปจจัยการจูงใจเกี่ยวกับความสําเร็จในหนาที่การงาน  การยอมรับนับถือ  ลักษณะงาน  ความ
รับผิดชอบ  และโอกาสมีความกาวหนา  นั้น  บุคลากรสวนใหญใหระดับความคิดเห็นปานกลาง  
แนวโนมมีระดับคอนขางดี  ซ่ึงแสดงวา  การบริหารงานมผีลตอการปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จ
คอนขางสูง  อันเปนผลมาจากการที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีความรวมมือ  ความรัก
สามัคคี  และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานใหเปนไปตามนโยบาย  ผลการศึกษาปจจัยบํารุงรักษา  พบวา  มี
ปจจัยบํารุงรักษาเกี่ยวกับ  การควบคุมบังคับบัญชา  ความสัมพันธระหวางบุคคล  การนโยบายและ
การบริหารงาน  สภาพการทํางานและผลตอบแทนเมื่อพิจารณาแลวมีบุคากรสวนใหญใหระดับ















 ในการรวบรวมขอมูลเพื่อศึกษาเรื่อง  ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน   อําเภอลําปลายมาศ  จังหวัดบุรีรัมย  ผูศึกษาไดกําหนดตัวช้ีวัดสําหรับศึกษา




 ประชากร  คือ  บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน  อําเภอลําปลายมาศ  จังหวัด
บุรีรัมย  ซ่ึงประกอบดวยองคกรปกครองสวนทองถ่ินจํานวน  15  แหง จํานวน  308  คน   
ไดแก    -  อบต.โคกกลาง - อบต.โคกลาม  - อบต.โคกสะอาด  
 - อบต.หนองค ู  - อบต.หนองโดน - อบต.ผไทรินทร 
 - อบต.หนองบัวโคก  - อบต.บานยาง  - อบต.แสลงพนั 
 - อบต.ตลาดโพธิ์ - อบต.ทะเมนชัย  - อบต.บุโพธ์ิ 
 - อบต.หินโคน  - อบต.หนองกระทิง - อบต.เมืองแฝก 
 
3.2 ตัวแปรที่ศึกษา 
3.2.1 ตัวแปรอิสระ  ไดแก 
  - ปจจยัสวนบคุคล  เชน  เพศ  อายุ  การศกึษา  อายกุารทํางาน  สถานภาพ  รายได 
  - ปจจยัจูงใจ 
  - ปจจยัสุขลักษณะ 
3.2.2 ตัวแปรตาม  คอื  ความพึงพอใจในการทํางาน   
 โดยมีกรอบแนวความคดิของตัวแปรอิสระ  และตวัแปรตามรูปที่ 3.1 
3.2.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา   แบงออกเปน  2  สวน 
 สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล  เปนแบบตรวจสอบรายการ  
ประกอบไปดวย  เพศ  อายุ  การศึกษา  อายุการทํางาน  สถานภาพ  รายได  ภูมิลําเนา  ครอบครัว 
 สวนที่  2  เปนแบบสอบถามใชวัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจของบุคลากร
ในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงไดใชมาตราสวนประเมินคา  5  ระดบัในแตละขอคําถาม  โดยนาํคะแนนมา
แบงเปนชวงเทาๆ กัน  ตั้งแต  1-5  คะแนน โดย  1 หมายความวา  ความพึงพอใจระดบั 
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นอยที่สุด  และ  5  หมายความวา  ความพงึพอใจระดับมากที่สุด  จากนัน้นําคะแนนจากผูตอบ
แบบสอบถามมาหาคาเฉลี่ย โดยเกณฑการแปลผลจากคาเฉลี่ยในแตละระดับดังนี ้
 
  ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตาม 
ปจจัยจูงใจ 
 1. การบริหารงานเกีย่วกับความสําเร็จ                              ความพึงพอใจในการทํางาน 
    ในหนาที่การงาน                                                          ของบุคลากรองคกรปกครอง 
 2. การบริหารงานเกีย่วกับการไดรับการ                           สวนทองถิ่นอาํเภอลําปลายมาศ 
     ยอมรับนับถือ                                                              จังหวัดบุรีรัมย 
 3. การบริหารงานเกีย่วกับลักษณะของงาน 
 4. การบริหารงานเกีย่วกับความรับผิดชอบ 
 5. การบริหารงานเกีย่วกับความกาวหนา 
ปจจัยสุขลักษณะ 
 1. การบริหารงานเกีย่วกับการควบคุม 
    บังคับบัญชา 
 2. การบริหารงานเกีย่วกับความสัมพันธ 
    ระหวางบุคคล 
 3. การบริหารงานเกีย่วกับนโยบายและ 
    การบริหารงาน 
 4. การบริหารงานเกีย่วกับสภาพการทํางาน 
 5. การบริหารงานเกีย่วกับผลตอบแทน 
ปจจัยสวนบุคคล 
 1. เพศ   2. อายุ   3.การศึกษา  4.อายุงาน 
 5.สถานภาพ   6.รายได 
รูปที่ 3.1 กรอบแนวความคดิของงานวจิัย 
 
  คาเฉลี่ย  4.50-5.00  หมายถึง  ความพึงพอใจระดับมากทีสุ่ด 
  คาเฉลี่ย  3.50-4.49  หมายถึง  ความพึงพอใจระดับมาก 
  คาเฉลี่ย  2.50-3.49  หมายถึง  ความพึงพอใจระดับปานกลาง 
  คาเฉลี่ย  1.50-2.49  หมายถึง  ความพึงพอใจระดับนอย 
  คาเฉลี่ย  1.00-1.49  หมายถึง  ความพึงพอใจระดับนอยทีสุ่ด 
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ทั้งนี้มีรายละเอียดเกีย่วกับคาํถามในแบบสอบถามสวนที่  2 มาจากงานวิจยัของทัศนี  (2540) ดังนี้ 
 การบริหารงานที่มีตอปจจัยท่ีกอใหเกิดการจูงใจ 
  1. การบริหารงานเกีย่วกับความสําเร็จในหนาที่การงาน 
  2. การบริหารงานเกีย่วกับการไดรับการยอมรับนับถือ 
  3. การบริหารงานเกีย่วกับลักษณะของงาน 
  4. การบริหารงานเกีย่วกับความรับผิดชอบ 
  5. การบริหารงานเกีย่วกับความกาวหนา 
 การบริหารงานที่มีผลตอปจจัยแหงสุขลักษณะ 
  1. การบริหารงานเกีย่วกับการควบคุมบังคับบัญชา 
  2. การบริหารงานเกีย่วกับความสัมพันธระหวางบุคคล 
  3. การบริหารงานเกีย่วกับนโยบายและการบริหารงาน 
  4. การบริหารงานเกีย่วกับสภาพการทํางาน 
  5. การบริหารงานเกีย่วกับผลตอบแทน 
 
3.3 การบริหารงานที่มีตอปจจัยท่ีกอใหเกิดการจูงใจ 






(6) ทานไดทํางานพิเศษจากผูบังคับบัญชาที่ตรงกับความรู ความสามารถของทาน 
3.3.2 การบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวกับการไดรับการยอมรับนับถือ  ไดแก  แบบสอบถามขอ 
(7) ผูบังคับบัญชามักจะขอคําปรกึษาหารือจากทานเสมอ 
(8) ทานสามารถริเร่ิมทํางานใหมๆ ไดสะดวก 
(9) ทานมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของงาน 
(10) ทานไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงาน 
3.3.3 การบริหารงานเกี่ยวกับลักษณะของงาน  ไดแก  แบบสอบถามขอ 
(11)  ทานมีความพอใจในลกัษณะงานในหนาที่ปจจุบัน 
(12)  ทานสามารถทํางานไดเสรจ็ตามกําหนดเวลาเสมอ 
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(13) ทานมีความภมูิใจในหนาที่งานที่ทานรับผิดชอบเสมอ 


























3.4.3 การบริหารงานเกี่ยวกับนโยบายและการบริหารงาน  ไดแก  แบบสอบถามขอ 






3.4.4 การบริหารงานเกี่ยวกับสภาพการทํางาน  ไดแก  แบบสอบถามขอ 











 ในการศึกษาครั้งนี้นําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรม  SPSS  
โดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive  statistics)  ประกอบดวย  ความถี่ (Frequency)  รอยละ

















ทองถ่ิน อําเภอลําปลายมาศ  จังหวัดบุรีรัมย  โดยทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม
จํานวน  308 ชุด ผลการศึกษาแบงออกเปน  3  สวน  ดังนี้ 
(1) ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  ประกอบดวย   เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  
อายุการทํางาน  สถานภาพ  ระดับรายได  ตําแหนงงาน  และสถานที่ทํางาน 
(2) วิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางาน  ของพนักงานที่มีตอปจจัยแรงจูงใจในการ
ทํางาน  ไดแก  ปจจัยจูงใจ ซ่ึงเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง  และเปนตัวกระตุน
ใหเกิดความพอใจและเปนแรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 




(3) วิเคราะหระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  ที่มีตอปจจัยแรงจูงใจในการ
ทํางานจําแนกตามขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  อายุการทํางาน  




อําเภอลําปลายมาศ  จังหวัดบุรีรัมย ประกอบดวย เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  อายุการทํางาน  
สถานภาพ  ระดับรายได  ตําแหนงงาน  และสถานที่ทํางาน 
4.1.1 สถานที่ทํางาน   พบวาผูตอบแบบสอบถาม  อบต.โคกกลางมีจํานวน  19 คน อบต.
โคกลาม  15 คน  อบต.โคกสะอาด  17  คน  อบต.หนองคู  24 คน  อบต.หนองโดน  
20  คน  อบต.ผไทรินทร  31  คน  อบต.เมืองแฝก     18  คน  อบต.บานยาง  40  คน  
อบต.แสลงพัน  20  คน    อบต.ตลาดโพธิ์  17  คน  อบต.ทะเมนชัย  16  คน  อบต.
หนองกระทิง  23  คน  อบต.หินโคน  14  คน  อบต.บุโพธ์ิ   20   คน อบต.หนองบัว




ตารางที่  4.1  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามสถานที่ทํางาน 
 
คุณลักษณะสวนตัวของบุคลากร 
    ดานสถานที่ทํางาน 
จํานวน 
(N = 308 คน) 
รอยละ 
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4.1.2 เพศ   พบวาสวนมากเปนเพศชาย  จํานวน 149 คน  คิดเปนรอยละ 48.4 และเพศ
หญิง จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 51.6   ดังแสดงในตารางที่  4.2 
 
ตารางที่  4.2  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามเพศ 
 
คุณลักษณะสวนตัวของบุคลากร จํานวน 
(N = 308 คน) 
รอยละ 
เพศ 
        ชาย 
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4.1.3 อายุ      พบวาสวนมากอายุ 36- 45 ป จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ  57.1 รองลงมา
คือ อายุ 36-45  ป  จํานวน 97 คน  คิดเปนรอยละ  31.5 สวนอายุ 46 -55 ป มีจํานวน 
21 คน คิดเปนรอยละ  6.8   อายุ 18- 25 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 4.5  ดัง
แสดงในตารางที่  4.3 
 
ตารางที่  4.3  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามอายุ 
 
คุณลักษณะสวนตัวของบุคลากร จํานวน 
(N = 308 คน) 
รอยละ 
อายุ 
18  -  25  ป 
26  -  35  ป 
36  -  45  ป  
46  -  55  ป   
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4.1.4 ระดับการศึกษา   พบวาสวนมากระดับการศึกษาปริญญาตรี   จํานวน 194  คน คิด
เปนรอยละ  63.0  และระดับการศึกษานอยสุดคือสูงกวาปริญญาตรี   จํานวน 38 คน 
คิดเปนรอยละ 12.3  ดังแสดงในตารางที่  4.4 
 
ตารางที่  4.4  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามระดับการศึกษา 
 
คุณลักษณะสวนตัวของบุคลากร จํานวน 
(N = 308 คน) 
รอยละ 
ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี    










รวม 308 100 
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4.1.5 อายุงาน  พบวาสวนมากอายุงานอยูระหวาง  0  - 10 ป  จํานวน 243 คน คิดเปนรอย
ละ  78.9 และอายุงาน 11 - 20 ป   จํานวน 65   คน คิดเปนรอยละ 21.1  ดังแสดงใน
ตารางที่  4.5 
 
ตารางที่  4.5  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามอายุงาน 
 
คุณลักษณะสวนตัวของบุคลากร จํานวน  
( N= 308 คน) 
รอยละ 
อายุงาน 
0  -  10 ป   
11  -  20  ป       
21  -  30   ป 











รวม 308 100 
 
4.1.6 สถานภาพ  พบวาสวนสถานภาพแตงงาน  จํานวน 197 คน คิดเปนรอยละ  64.0  
สถานภาพโสด  จํานวน  102  คน  คิดเปนรอยละ 33.1  แยกกันอยู  จํานวน  6  คน 
คิดเปนรอยละ 1.9  มาย  จํานวน  3  คน  คิดเปนรอยละ  1.0  ดังแสดงในตารางที่  
4.6 
 
ตารางที่  4.6  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามสถานภาพ 
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4.1.7 รายได  พบวาสวนมากเงินเดือนนอยกวา 10,001 บาท  171 คน รอยละ  55.5  
เงินเดือน10,001 - 15,000 บาท จํานวน 97  คนรอยละ  31.5  และเงินเดือน 15,001- 
20,000 บาท  จํานวน 28  คน รอยละ 9.1 เงินเดือน 20,001- 30,000 บาท  จํานวน12 
คน รอยละ 3.9  ดังแสดงในตารางที่  4.6 
 
ตารางที่  4.7  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามเงินเดือน 
 
คุณลักษณะสวนตัวของบุคลากร จํานวน(N = 308 คน) รอยละ 
เงินเดือน 
5,000  -  10,000 บาท          
10,001 - 15,000 บาท 
15,001 - 20,000 บาท            











รวม 308 100 
 
4.1.8 ตําแหนงงาน    พบวาสวนมากตําแหนงงานเปนลูกจางชั่วคราว จํานวน 52  คน คิด
เปนรอยละ  16.9 รองลงมาเปนตําแหนงลูกจางภารกิจ จํานวน  44 คน  คิดเปนรอย
ละ 14.3    ดังแสดงในตารางที่  4.8 
  ตารางที่  4.8  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง  จําแนกตามตําแหนงงาน 
 
คุณลักษณะสวนตัวของบุคลากร จํานวน (N=308) รอยละ 


























ตารางที่  4.8  (ตอ) 
คุณลักษณะสวนตัวของบุคลากร จํานวน รอยละ 
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4.2 การวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงาน 
4.2.1 ดานความสําเร็จในหนาท่ีการงาน  มีคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
(3.64)   ดังแสดงในตารางที่  4.9  จะเห็นไดวาระดับคะแนนมากที่สุดคือ  งานที่
ทานทําอยูสําเร็จตามตองการ(3.83) 
 
ตารางที่  4.9   จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ










































































































































4.2.2 ดานการยอมรับนับถือ มีคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก (3.71)  โดย
ความพึงพอใจที่ ไดคะแนนนอยที่ สุดคือ   ดานผูบังคับบัญชามักจะขอคํา
ปรึกษาหารือ มีคาเฉลี่ยอยูระดับปานกลาง(3.43)  และจะเห็นไดวาระดับคะแนน
มากที่สุดคือการไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อน  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก(3.86) 
ดังแสดงในตารางที่  4.10 
 
ตารางที่  4.10  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ











































































































ความภูมิใจในหนาที่งานที่รับผิดชอบเสมอ(4.07) ดังแสดงในตารางที่  4.11 
ตารางที่  4.11  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ























































































มาก (3.91)   โดยความพึงพอใจที่ไดคะแนนนอยที่สุดคือ  ดานเพื่อนรวมงานทุก
ระดับมีสวนรวมรับผิดชอบตองานในสํานักงาน(3.82)  และจะเห็นไดวาระดับ
คะแนนมากที่สุดคือดานความรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของงานที่กําหนดให




ตารางที่  4.12  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ






















































































มาก (3.69)   โดยความพึงพอใจที่ไดคะแนนนอยที่สุดคือ  ดานความพอใจในวีธี
การเลื่อนระดับในปจจุบันที่ผูบังคับบัญชาใชอยู(3.60)  และจะเห็นไดวาระดับ
คะแนนมากที่สุดคือดานความเชื่อวาตําแหนงหนาที่ในหนวยงานของทานจะสงูขึน้




ตารางที่  4.13  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ




























































































































ที่  4.14 
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4.2.7 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
(3.82)  โดยความพึงพอใจที่ไดคะแนนนอยที่สุดคือ  ดานผูรวมงานมีความ
กระตือรือรนในการทํางานอยูในเกณฑสุง(3.77)  และจะเห็นไดวาระดับคะแนน
มากที่สุดคือดานความพอใจในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน(3.91)  ดังแสดงใน
ตารางที่  4.15 
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ตารางที่  4.15  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ






















































































































4.2.8 ดานการนโยบายและการบริหาร มีคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
(3.65)  โดยความพึงพอใจที่ไดคะแนนนอยที่สุดคือ  ดานการบริหารงานเปนไป
ตามขั้นตอนของแผนภูมิสํานักงาน(3.60)  และจะเห็นไดวาระดับคะแนนมากที่สุด
คือดานหนวยงานไดแจงนโยบายวัตถุประสงคในการทํางานชัดเจน(3.71) ดังแสดง
ในตารางที่  4.16 
27 
 
ตารางที่  4.16   จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางานของ





















































































































4.2.9 ดานสภาพการทํางาน มีคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก (3.77)  โดย
ความพึงพอใจที่ไดคะแนนนอยที่สุดคือ  ดานความพอใจสภาพแวดลอมตางๆใน
การทํางานปจจุบัน(3.76)  และจะเห็นไดวาระดับคะแนนมากที่สุดคือดานความ
พอใจในความคลองตัวและมีอิสระในการทํางาน(3.88)  ดังแสดงในตารางที่  4.17 
28 
 
ตารางที่  4.17  จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางานของ


























































































































ที่  4.18 
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ตารางที่  4.18   จํานวน  รอยละ  คาเฉลี่ย  และการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางานของ



















































































ตารางที่  4.19  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน   
ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน คาเฉลี่ย แปลผล SD 
ปจจัยจูงใจ(MOTIVATOR  FACTOR) 
ดานความสําเรจ็ในหนาที่การงาน 3.64 มาก 0.700 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 3.71 มาก 0.750 
ดานลักษณะของงาน 3.95 มาก 0.685 
ดานความรับผิดชอบ 3.91 มาก 0.648 
ดานความกาวหนา 3.69 มาก 0.765 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 3.78 มาก  
30 
 
ตารางที่  4.19  (ตอ) 
ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน คาเฉลี่ย แปลผล SD 
ปจจัยสุขลักษณะ(HYGIENE  FACTOR) 
ดานการควบคมุบังคับบัญชา 3.69 มาก 0.807 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.82 มาก 0.731 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.65 มาก 0.793 
ดานสภาพการทํางาน 3.77 มาก 0.748 
ดานผลตอบแทน 3.66 มาก 0.766 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.72 มาก  
    
 
4.3 การวิเคราะหความพึงพอใจทีมี่ตอปจจัยแรงจูงใจในการทาํงาน  จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 
4.3.1 การวิเคราะหระดับความพงึพอใจในการทํางาน  จําแนกตามเพศ 
 พบวาผูตอบแบบสอบถามเพศชาย  ความพึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก(3.82)  
ปจจัยสุขลักษณะอยูในระดับมาก(3.74)  มากกวาเพศหญิง ที่มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูใน
ระดับมาก(3.74)  ปจจัยสุขลักษณะอยูในระดับมาก(3.70) 
 
ตารางที่  4.20  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามเพศ 
 
เพศ 
ชาย หญิง รวม ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
คาเฉลี่ย แปลผล คาเฉลี่ย แปลผล คาเฉลี่ย แปลผล 
ปจจัยจูงใจ(MOTIVATOR  FACTOR) 
ดานความสําเรจ็ในหนาที่การงาน 3.70 มาก 3.58 มาก 3.64 มาก 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 3.75 มาก 3.66 มาก 3.71 มาก 




ตารางที่  4.20  (ตอ) 
เพศ 
ชาย หญิง รวม ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
คาเฉลี่ย แปลผล คาเฉลี่ย แปลผล คาเฉลี่ย แปลผล 
ปจจัยจูงใจ(MOTIVATOR  FACTOR) 
ดานความรับผิดชอบ 3.96 มาก 3.86 มาก 3.91 มาก 
ดานความกาวหนา 3.68 มาก 3.70 มาก 3.69 มาก 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 3.82 มาก 3.74 มาก 3.78 มาก 
ปจจัยสุขลักษณะ(HYGIENE  FACTOR) 
ดานการควบคมุบังคับบัญชา 3.69 มาก 3.69 มาก 3.69 มาก 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.85 มาก 3.80 มาก 3.83 มาก 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.65 มาก 3.65 มาก 3.65 มาก 
ดานสภาพการทํางาน 3.83 มาก 3.72 มาก 3.78 มาก 
ดานผลตอบแทน 3.66 มาก 3.65 มาก 3.66 มาก 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.74 มาก 3.70 มาก 3.72 มาก 
คาเฉลี่ยรวมปจจัยแรงจูงใจ 3.78 มาก 3.72 มาก 3.75 มาก 
 
4.3.2 การวิเคราะหระดับความพงึพอใจในการทํางาน  จําแนกตามอาย ุ
 พบวาชวงอายุตั้งแต 46-55 ป มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจเฉลี่ยมากที่สุด(3.92)  และชวง
อายุ 18-25 ปมีความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะเฉลี่ยมากที่สุด(3.88)  โดยอายุ 26-35 ป มีคาความ
พึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูในระดับนอยที่สุดคือ 3.75  และอายุ 26-35 ป มีคาความพึงพอใจในปจจัย
สุขลักษณะอยูในระดับนอยที่สุดคือ 3.67 
 
ตารางที่  4.21  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามอายุ 
อายุ 
18-25  ป 
 
26-35  ป 
 
36-45  ป 
 





คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 
ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 3.83 3.58 3.69 3.80 0.00 
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ตารางที่  4.21  (ตอ) 
อายุ 
18-25  ป 
 
26-35  ป 
 
36-45  ป 
 
46-55  ป 
 
56-60  ป 
 
ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 3.89 3.66 3.72 3.85 0.00 
ดานลักษณะของงาน 3.62 3.95 3.97 4.11 0.00 
ดานความรับผิดชอบ 4.05 3.90 3.89 4.00 0.00 
ดานความกาวหนา 3.70 3.67 3.69 3.82 0.00 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 3.82(มาก) 3.75(มาก) 3.79(มาก) 3.92(มาก) 0.00 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 3.75 3.66 3.74 3.76 0.00 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 4.01 3.80 3.85 3.75 0.00 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.76 3.61 3.68 3.75 0.00 
ดานสภาพการทํางาน 4.01 3.73 3.80 3.89 0.00 
ดานผลตอบแทน 3.88 3.58 3.73 3.81 0.00 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.88(มาก) 3.67(มาก) 3.76(มาก) 3.79(มาก) 0.00 
คาเฉลี่ยรวมปจจัยแรงจูงใจ 3.85(มาก) 3.71(มาก) 3.78(มาก) 3.86(มาก) 0.00 
 
4.3.3 การวิเคราะหระดับความพงึพอใจในการทํางาน  จําแนกตามระดับการศึกษา 
 พบวาการศึกษาทั้ง 3 ระดับ มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก  และปจจัย
สุขลักษณะอยูในระดับมาก  โดยระดับปริญญาตรี มีคาความพึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูในระดับนอย






ตารางที่  4.22   คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามระดับ  
การศึกษา 
ระดับการศึกษา 
ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 
ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 3.71 3.59 3.75 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 3.75 3.66 3.81 
ดานลักษณะของงาน 3.89 3.95 4.04 
ดานความรับผิดชอบ 3.84 3.92 3.96 
ดานความกาวหนา 3.64 3.69 3.76 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 3.77 (มาก) 3.76 (มาก) 3.86 (มาก) 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 3.62 3.71 3.76 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.85 3.82 3.77 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.68 3.65 3.56 
ดานสภาพการทํางาน 3.79 3.77 3.66 
ดานผลตอบแทน 3.68 3.65 3.65 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.72 (มาก) 3.72 (มาก) 3.68 (มาก) 
คาเฉลี่ยรวมปจจัยแรงจูงใจ 3.75 (มาก) 3.74 (มาก) 3.77 (มาก) 
 
4.3.4 การวิเคราะหระดับความพงึพอใจในการทํางาน  จําแนกตามอายุการทาํงาน 
 พบวา มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจและปจจัยสุขลักษณะอยูในระดับมาก  โดยอายุการ
ทํางานระหวาง 11-20 ป มีคาความพึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูในระดับนอยที่สุดคือ 3.75 และอายุการ








0-10  ป 11-20  ป 21-30  ป 31-40  ป ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 
ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 3.59 3.84 0.00 0.00 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 3.67 3.83 0.00 0.00 
ดานลักษณะของงาน 3.92 4.08 0.00 0.00 
ดานความรับผิดชอบ 3.87 4.02 0.00 0.00 
ดานความกาวหนา 3.64 3.85 0.00 0.00 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 3.82(มาก) 3.75(มาก) 0.00 0.00 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 3.65 3.87 0.00 0.00 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.79 3.94 0.00 0.00 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.61 3.78 0.00 0.00 
ดานสภาพการทํางาน 3.73 3.89 0.00 0.00 
ดานผลตอบแทน 3.61 3.86 0.00 0.00 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.88(มาก) 3.67(มาก) 0.00 0.00 
คาเฉลี่ยรวมปจจัยแรงจูงใจ 3.85(มาก) 3.71(มาก) 0.00 0.00 
 
4.3.5 การวิเคราะหระดับความพงึพอใจในการทํางาน  จําแนกตามสถานภาพ 
 จากการศึกษาพบวา สถานภาพโสด  แตงงานและแยกกันอยู มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ 





ตารางที่  4.24  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามสถานภาพ 
 
สถานภาพ 
โสด แตงงาน แยกกันอยู หมาย ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 
ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 3.56 3.69 3.75 3.06 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 3.68 3.73 3.71 3.00 
ดานลักษณะของงาน 3.91 3.98 3.78 3.22 
ดานความรับผิดชอบ 3.97 3.89 3.83 3.00 
ดานความกาวหนา 3.59 3.76 3.47 3.00 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 3.74(มาก) 3.81(มาก) 3.71(มาก) 3.06(กลาง) 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 3.60 3.76 3.54 2.92 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.82 3.84 3.87 2.87 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.56 3.70 3.83 2.73 
ดานสภาพการทํางาน 3.76 3.78 3.82 2.80 
ดานผลตอบแทน 3.58 3.71 3.89 3.00 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.66(มาก) 3.76(มาก) 3.79(มาก) 2.86(กลาง) 
คาเฉลี่ยรวมปจจัยแรงจูงใจ 3.70(มาก) 3.79(มาก) 3.75(มาก) 2.96(กลาง) 
 
4.3.6 การวิเคราะหระดับความพงึพอใจในการทํางาน  จําแนกตามระดับรายได 
 พบวาการศึกษาทั้ง 4 ระดับ มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก  และปจจัย
สุขลักษณะอยูในระดับมาก  โดยระดับรายได 5,000-10,000 บาท มีคาความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ





ตารางที่  4.25  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามระดับรายได 
ระดับรายได 
5,000-10,000 10,001-15,000 15,001-20,000 20,001-30,000 ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 
ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 3.62 3.60 3.86 3.81 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 3.67 3.70 3.88 3.75 
ดานลักษณะของงาน 3.89 3.99 4.13 4.08 
ดานความรับผิดชอบ 3.87 3.91 4.07 3.94 
ดานความกาวหนา 3.65 3.67 3.96 3.70 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 3.74(มาก) 3.77(มาก) 3.98(มาก) 3.86(มาก) 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 3.67 3.68 3.82 3.83 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.83 3.80 3.81 3.92 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.65 3.59 3.81 3.75 
ดานสภาพการทํางาน 3.75 3.74 3.94 3.77 
ดานผลตอบแทน 3.65 3.62 3.85 3.61 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.71(มาก) 3.69(มาก) 3.85(มาก) 3.78(มาก) 
คาเฉลี่ยรวมปจจัยแรงจูงใจ 3.73(มาก) 3.73(มาก) 3.92(มาก) 3.82(มาก) 
 
4.3.7 การวิเคราะหระดับความพงึพอใจในการทํางาน  จําแนกตามตาํแหนงงาน 
 การศึกษาพบวา ตําแหนงปลัด  หัวหนาสวนโยธา  หัวหนาสวนการคลัง  ชางโยธา  นายชาง
โยธา  จนท.จัดเก็บรายได  นักพัฒนาชุมชน  นักวิเคราะหนโยบายและแผน  จพง.ธุรการ  จนท.
ธุรการ  จพง.การเงินและบัญชี  นักวิชาการเกษตร นักวิชาการศึกษา  ปองกันบรรเทาสาธารณภัย  
บุคลากร   จนท .บันทึกขอมูล   ลูกจางภารกิจ   ลูกจางชั่วคราว   นิติกร  พนักงานจางเหมา  
ลูกจางประจํา  รองปลัด  นักวิชาการเงินและบัญชี  และจพง.สาธารณสุข มีความพึงพอใจในปจจัย
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จูงใจและปจจัยสุขลักษณะอยูในระดับมาก  สวนตําแหนงวิศวกรโยธา จพง.จัดเก็บรายได  และ
จนท.พัสดุ มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก  ความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะอยูใน
ระดับปานกลาง  ตําแหนง จพง.พัสดุ มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูในระดับปานกลาง  ความพึง
พอใจในปจจัยสุขลักษณะอยูในระดับมาก และตําแหนง จนท.บริหารงานทั่วไป  ตําแหนงสันทนา
การ มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจและปจจัยสุขลักษณะอยูในระดับปานกลาง โดยตําแหนง จพง.
พัสดุ มีคาความพึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูในระดับนอยที่สุดคือ 3.42  สวนตําแหนง สันทนาการ  มี
คาความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะอยูในระดับนอยที่สุดคือ 2.96  รายละเอียดแสดงในตารางที่ 
4.26 
 
4.3.8 การวิเคราะหระดับความพงึพอใจในการทํางาน  จําแนกตามสถานที่ทํางาน 
 การศึกษาพบวา อบต.โคกลาม  อบต.โคกสะอาด  อบต.หนองคู  อบต.หนองโดน  อบต.
ผไทรินทร  อบต.เมืองแฝก  อบต.บานยาง  อบต.ตลาดโพธิ์  อบต.ทะเมนชัย  อบต.หนองกระทิง  
อบต.บุโพธ์ิ มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจและปจจัยสุขลักษณะอยูในระดับมาก  สวน อบต.โคก
กลาง และหนองบัวโคก  มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก  ความพึงพอใจในปจจัย
สุขลักษณะอยูในระดับปานกลาง   อบต.หินโคน มีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจและปจจัย
สุขลักษณะอยูในระดับปานกลาง  โดย อบต.หินโคน มีคาความพึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูในระดับ
นอยที่สุดคือ 3.37  สวน อบต.หนองบัวโคก  มีคาความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะอยูในระดับ
















คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 
ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 3.74 3.85 3.76 3.78 3.62 3.00 3.43 3.42 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 3.75 3.89 3.67 4.08 3.73 3.00 3.50 3.72 
ดานลักษณะของงาน 4.09 4.17 3.82 4.00 4.20 3.67 3.86 3.67 
ดานความรับผิดชอบ 3.98 4.05 3.85 4.22 3.90 5.00 3.48 3.67 
ดานความกาวหนา 3.69 3.99 3.88 3.87 3.64 3.00 3.31 3.65 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 3.85(มาก) 3.99(มาก) 3.80(มาก) 3.99(มาก) 3.82(มาก) 3.53(มาก) 3.52(มาก) 3.62(มาก) 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 3.82 3.86 3.75 4.25 3.48 3.00 3.29 3.81 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.85 3.83 3.77 4.47 3.98 3.00 3.34 3.80 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.68 3.87 3.68 4.33 3.64 3.00 3.06 3.67 
ดานสภาพการทํางาน 3.72 3.99 3.77 4.33 3.90 4.00 2.97 3.65 
ดานผลตอบแทน 3.58 3.88 3.77 4.33 3.67 3.67 3.67 3.67 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.73(มาก) 3.87(มาก) 3.75(มาก) 4.34(มาก) 3.73(มาก) 3.33(กลาง) 3.27(กลาง) 3.72(มาก) 

















คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 
ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 3.40 3.42 3.63 3.69 3.59 3.73 3.37 3.72 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 3.21 3.75 3.60 3.79 3.71 3.75 3.36 4.00 
ดานลักษณะของงาน 3.43 3.89 4.14 4.10 4.00 3.63 3.81 4.22 
ดานความรับผิดชอบ 3.62 3.72 3.94 4.02 3.83 3.83 3.86 4.11 
ดานความกาวหนา 3.43 3.43 3.72 3.61 3.83 3.70 3.71 3.53 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 3.42(กลาง) 3.64(มาก) 3.81(มาก) 3.84(มาก) 3.79(มาก) 3.73(มาก) 3.62(มาก) 3.92(มาก) 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 3.29 3.25 3.65 3.68 3.81 3.47 3.66 3.83 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.83 3.53 3.55 3.69 3.92 3.88 3.99 3.73 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.40 3.50 3.46 3.44 3.66 3.70 3.79 3.27 
ดานสภาพการทํางาน 3.77 3.33 3.44 3.77 3.91 3.83 3.64 3.87 
ดานผลตอบแทน 3.38 3.28 3.53 3.57 3.67 3.96 3.43 3.56 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.53(มาก) 3.38(กลาง) 3.53(มาก) 3.63(มาก) 3.79(มาก) 3.77(มาก) 3.70(มาก) 3.65(มาก) 
















ลูกจางภารกิจ ลูกจางชั่วคราว นิติกร 
ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 
ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 3.82 3.77 3.56 3.83 3.50 3.58 3.72 3.48 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 4.02 3.60 3.75 3.69 3.25 3.65 3.76 3.86 
ดานลักษณะของงาน 4.13 3.80 4.17 4.21 3.67 3.87 3.92 4.10 
ดานความรับผิดชอบ 4.00 4.00 4.28 3.96 3.33 3.88 3.93 3.95 
ดานความกาวหนา 3.68 3.68 3.77 4.05 3.80 3.59 3.65 3.80 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 3.93(มาก) 3.77(มาก) 3.91(มาก) 3.95(มาก) 3.51(มาก) 3.71(มาก) 3.80(มาก) 3.84(มาก) 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 3.77 3.70 3.79 3.97 4.00 3.60 3.74 3.86 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.98 4.12 3.80 3.73 4.00 3.75 3.91 4.06 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.78 3.84 3.37 3.95 4.00 3.59 3.72 3.89 
ดานสภาพการทํางาน 3.62 3.84 3.57 4.08 4.00 3.70 3.92 3.89 
ดานผลตอบแทน 3.74 3.93 3.39 3.71 4.00 3.58 3.71 3.90 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.78(มาก) 3.89(มาก) 3.58(มาก) 3.89(มาก) 4.00(มาก) 3.64(มาก) 3.80(มาก) 3.92(มาก) 



















คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 
ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 3.83 3.75 3.92 3.25 3.50 3.57 4.00 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 3.75 3.63 3.88 3.38 3.25 3.70 4.00 
ดานลักษณะของงาน 4.00 3.83 4.17 3.50 3.00 3.80 4.00 
ดานความรับผิดชอบ 3.33 4.00 4.00 4.00 3.67 3.60 4.00 
ดานความกาวหนา 3.40 3.70 3.90 3.20 3.40 3.88 4.00 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 3.66(มาก) 3.78(มาก) 3.97(มาก) 3.47(กลาง) 3.36(กลาง) 3.71(มาก) 4.00(มาก) 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 4.00 4.00 3.63 3.63 3.00 3.80 4.00 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.40 4.00 3.80 3.50 3.00 4.00 4.00 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.60 4.00 3.70 3.50 2.80 3.60 4.00 
ดานสภาพการทํางาน 4.20 4.00 4.20 3.60 3.00 3.64 4.00 
ดานผลตอบแทน 4.00 4.00 4.00 3.00 3.00 3.73 4.00 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.84(มาก) 4.00(มาก) 3.87(มาก) 3.45(กลาง) 2.96(กลาง) 3.75(มาก) 4.00(มาก) 






ตารางที่  4.27  คาเฉลี่ยและการแปลผลระดับความพึงพอใจในการทํางาน  จําแนกตามสถานที่ทํางาน 
สถานที่ทํางาน 
อบต.       
โคกกลาง 
อบต.       
โคกลาม 
อบต.       
โคกสะอาด 
อบต.     
หนองคู 
อบต.     
หนองโดน 
อบต.       
ผไทรินทร 




 คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 3.51 3.34 3.47 3.92 3.52 3.69 3.62 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 3.37 3.60 3.57 3.90 3.66 3.76 3.81 
ดานลักษณะของงาน 3.79 4.04 4.14 3.26 3.77 3.94 3.98 
ดานความรับผิดชอบ 3.93 3.98 4.10 4.04 3.87 3.88 4.00 
ดานความกาวหนา 3.31 3.73 3.54 4.06 3.46 3.59 3.79 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 3.58(มาก) 3.74(มาก) 3.76(มาก) 3.84(มาก) 3.66(มาก) 3.77(มาก) 3.84(มาก) 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 3.42 3.48 3.44 4.14 3.56 3.72 3.99 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.62 3.83 3.88 4.11 3.71 3.84 4.19 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.25 3.52 3.44 3.85 3.57 3.81 3.97 
ดานสภาพการทํางาน 3.63 3.83 3.72 4.01 3.54 3.72 4.03 
ดานผลตอบแทน 3.54 3.56 3.35 3.85 3.38 3.90 3.70 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.49(กลาง) 3.64(มาก) 3.57(มาก) 3.99(มาก) 3.55(มาก) 3.80(มาก) 3.98(มาก) 






ตารางที่  4.27  (ตอ) 
สถานที่ทํางาน 
อบต.       
บานยาง 
อบต.     
แสลงพัน 
อบต.     
ตลาดโพธิ์ 
อบต.         
ทะเมนชับ 
อบต.     
หนองกระทิง 
อบต.         
หินโคน 
อบต.         
บุโพธิ์ 
อบต.     
หนองบัว
ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 
ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 4.00 3.77 3.90 3.56 3.57 3.29 3.42 3.35 
ดานไดรับการยอมรับนับถือ 4.03 3.90 3.99 3.56 3.67 3.29 3.50 3.27 
ดานลักษณะของงาน 3.98 4.03 4.20 3.81 4.10 3.45 3.70 3.79 
ดานความรับผิดชอบ 4.03 3.85 4.08 3.77 3.84 3.45 3.65 3.88 
ดานความกาวหนา 4.02 3.91 4.09 3.44 3.63 3.36 3.54 3.30 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 4.01(มาก) 3.89(มาก) 4.05(มาก) 3.63(มาก) 3.76(มาก) 3.37(กลาง) 3.56(มาก) 3.52(มาก) 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 3.95 3.95 4.10 3.59 3.57 3.32 3.56 2.88 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.97 3.85 4.29 3.73 3.52 3.34 3.71 3.40 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.96 3.74 4.21 3.45 3.40 3.41 3.59 2.84 
ดานสภาพการทํางาน 3.99 3.85 4.18 3.65 3.63 3.27 3.70 3.21 
ดานผลตอบแทน 3.89 3.92 4.27 3.54 3.42 3.17 3.50 3.24 
รวมคาเฉลี่ยปจจัยสุขลักษณะ 3.95(มาก) 3.86(มาก) 4.21(มาก) 3.59(มาก) 3.51(มาก) 3.30(กลาง) 3.61(มาก) 3.11(กลาง) 








ในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอลําปลายมาศ  จังหวัดบุรีรัมย  โดยแนวคิดและทฤษฎีที่
เกี่ยวของกับการศึกษา คือ  ทฤษฎีสองปจจัยของเฟรเดอริค  เฮอรสเบอรก (Frederick  Herzberg) 
 ระเบียบวิธีการศึกษา  มีขอบเขตการศึกษาถึงปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการทํางานของ
บุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอลําปลายมาศ  จังหวัดบุรีรัมย  โดยปจจัยแรงจูงใจที่
ศึกษาเปนไปตามทฤษฎีสองปจจัยของเฟรเดอริค  เฮอรสเบอรก  ซ่ึงประกอบดวยปจจัยจูงใจ 
(Motivator  Factors) และปจจัยสุขลักษณะ (Hygiene  Factors)  แนวทางการศึกษาเปนการวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative  Research)  เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม  โดยทําการกําหนด
ขอบเขตการศึกษาในพื้นที่องคกรปกครองสวนทองถ่ินของอําเภอลําปลายมาศ จังหวัดบุรีรัมย ซ่ึงมี
องคกรปกครองสวนทองถ่ินจํานวน  15  แหง   โดยประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  อําเภอลําปลายมาศ  จังหวัดบุรีรัมย  จํานวน  308  คน  นําขอมูลที่ไดจาก
แบบสอบถามมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรม  SPSS  โดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive  




 จากการศึกษาพบวา  ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย 149  คน เปนเพศหญิง  159  คน  
สวนใหญมีอายุระหวาง  26-35  ป การศึกษาสวนมากอยูในระดับปริญญาตรี  อายุทํางานอยูระหวาง  
0-10 ป  มีสถานภาพแตงงาน  ระดับรายไดอยูระหวาง  5,000-10,000  บาท  ตําแหนงลูกจางชั่วคราว




องคกรปกครองสวนทองถ่ิน อําเภอลําปลายมาศ  จังหวัดบุรีรัมย พบวามีความพึงพอใจในปจจัยจูง





 ปจจัยจูงใจ  
- ดานความสําเร็จในหนาท่ีการงาน  พบวามีความพึงพอใจในดานความสําเร็จในหนาที่
การงานอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
ความพึงพอใจในระดับมาก   ในเรื่องงานที่ทําอยูได รับผลสําเร็จตามตองการ  
รองลงมาเปนเรื่องการไดรับการยอมรับที่เปนตัวอยางที่ดี  และเรื่องผูบังคับบัญชามี
ความพอใจในผลงาน 
- ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  พบวามีความพึงพอใจในดานการไดรับการยอมรับ
นับถืออยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความ
พึงพอใจในระดับมาก  ในเรื่องการไดการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน  รองลงมาเปนการ
มีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของงาน  และเรื่องความสามารถที่ริเร่ิมทํางานใหมๆได
สะดวก   
- ดานลักษณะของงาน  พบวามีความพึงพอใจในดานลักษณะของงานอยูในระดับมาก  
มีความพึงพอใจในระดับมาก   ในเรื่องความภูมิใจในหนาที่งานที่ รับผิดชอบ  
รองลงมาเปนความพอใจในลักษณะของงานในหนาที่ปจจุบัน  และความสามารถ
ทํางานไดเสร็จตามกําหนดเวลา  
- ดานความรับผิดชอบ  พบวามีความพึงพอใจในดานความรับผิดชอบอยูในระดับมาก  
มีความพึงพอใจในระดับมาก  ในเรื่องมีความรับผิดชอบในหนาที่งานปจจุบันสูง  
รองลงมาเปนมีความรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของงานที่กําหนดให  และเพื่อน
รวมงานมีสวนรวมรับผิดชอบตองาน 
- ดานความกาวหนา  พบวามีความพึงพอใจในดานความกาวหนาอยูในระดับมาก  มี
ความพึงพอใจในระดับมาก   ในเรื่องการได รับโอกาสในการพัฒนาความรู
ความสามารถใหสูงขึ้น  รองลงมาเปนความเชื่อวาตําแหนงหนาที่ในหนวยงานของ
ทานจะสูขึ้นเรื่อยๆ   
ปจจัยสุขลักษณะ 
- ดานการควบคุมบังคับบัญชา  พบวามีความพึงพอใจในดานการควบคุมบังคับบัญชา







   
- ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  พบวามีความพึงพอใจในดานการความสัมพันธ
ระหวางบุคคลอยูในระดับมาก  มีความพึงพอใจในระดับมาก  ในเรื่องการมีความ
พอใจในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน  รองลงมาเปนผูบังคับบัญชามีสัมพันธภาพ
ที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา   
- ดานความนโยบายและการบริหารงาน  พบวามีความพึงพอใจในดานนโยบายและการ
บริหารงานอยูในระดับมาก  มีความพึงพอใจในระดับมาก  ในเรื่องหนวยงานแจง
นโยบายวัตถุประสงคในการทํางานอยางชัดเจน  รองลงมาเปนผูบังคับบัญชามีความ
เสมอภาคและยุติธรรมในการมอบหมายงาน  
- ดานสภาพการทํางาน  พบวามีความพึงพอใจในดานสภาพการทํางานอยูในระดับมาก  
มีความพึงพอใจในระดับมาก  ในเรื่องความพอใจในความคลองตัวและมีอิสระในการ
ทํางาน  รองลงมาเปนการไมมีปญาหาขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน  
- ดานผลตอบแทน  พบวามีความพึงพอใจในดานผลตอบแทนอยูในระดับมาก  มีความ
พึงพอใจในระดับมาก  ในเรื่องไดรับความเปนธรรมในสวัสดิการที่สํานักงานจัดให  
รองลงมาเปนความพอใจในคาสวัสดิการที่ไดรับ  
 สวนการจําแนกตามขอมูลสวนบุคคล  ในดานเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  อายุการงาน  





 ระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับมาก(3.58)  โดยดานความรับผิดชอบมีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.93)  ดานความกาวหนามีความพึงพอใจอยูในระดับนอยกวาดานอื่น
(3.31)  รองลงมาเปนดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความพึงพอใจในระดับนอย(3.37)  ดังนั้น
หากจะมีการพัฒนาปจจัยจูงใจสําหรับ องคการบริหารสวนตําบลโคกกลาง  ควรมีการสงเสริมดาน
ความกาวหนาของบุคลากรและดานการไดรับการยอมรับนับถือ 






บัญชา(3.42)  และดานผลตอบแทน(3.54)  ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยสุขลักษณะของ  องคการ
บริหารสวนตําบลโคกกลาง  ควรมีการสงเสริมดานนโยบายและการบริหารงาน  รองลงมาเปนดาน
การบริหารเกี่ยวกับการควบคุมบังคับบัญชา  และดานผลตอบแทน 
 
องคการบริหารสวนตําบลโคกลาม 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับมาก(3.74)  โดยดานลักษณะของงานมีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด(4.04)  ดานความสําเร็จในหนาที่การงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ
นอยกวาดานอื่น(3.34)  ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยจูงใจสําหรับ องคการบริหารสวนตําบลโคก
ลาม  ควรมีการสงเสริมดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะในระดับมาก(3.64)  โดยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลและสภาพการทํางานมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.83)  ดานการควบคุม
บังคับบัญชามีความพึงพอใจอยูในระดับนอยกวาดานอื่น(3.48)   ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัย




 ระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับมาก(3.76)  โดยดานลักษณะของงานมีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด(4.14)  ดานความสําเร็จในหนาที่การงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ
นอยกวาดานอื่น(3.47)  ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยจูงใจสําหรับ องคการบริหารสวนตําบลโคก
สะอาด  ควรมีการสงเสริมดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะในระดับมาก(3.57)  โดยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.88)  ดานผลตอบแทนมีความพึงพอใจอยูใน
ระดับนอยกวาดานอื่น(3.35)   รองลงมาเปนดานการบริหารเกี่ยวกับการควบคุมบังคับบัญชา(3.44)  
และดานนโยบายและการบริหารงาน(3.44)  ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยสุขลักษณะสําหรับ 
องคการบริหารสวนตําบลโคกสะอาด ควรมีการสงเสริมดานผลตอบแทน  รองลงมาเปนดานการ
บริหารงานเกี่ยวกับการควบคุมบังคับบัญชา  และดานนโยบายและการบริหารงาน 
 
องคการบริหารสวนตําบลหนองคู 





(3.26)  ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยจูงใจสําหรับ องคการบริหารสวนตําบลหนองคู  ควรมีการ
สงเสริมดานลักษณะของงาน 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะในระดับมาก(3.99)  โดยดานการควบคุมบังคับ
บัญชามีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(4.14)  ดานนโยบายและการบริหารงานและดาน
ผลตอบแทนมีระดับความพึงพอใจนอยกวาดานอื่น(3.85) แตยังถือวาอยูในระดับความพึงพอใจมาก  
ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยสุขลักษณะสําหรับ องคการบริหารสวนตําบลหนองคู ควรมีการ
สงเสริมดานผลตอบแทน  และดานนโยบายและการบริหารงาน 
 
องคการบริหารสวนตําบลหนองโดน 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับมาก(3.66)  โดยดานความรับผิดชอบมีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.87)  ดานความกาวหนามีความพึงพอใจอยูในระดับนอยกวาดานอื่น
(3.46)  ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยจูงใจสําหรับ องคการบริหารสวนตําบลหนองโดน  ควรมี
การสงเสริมดานความกาวหนา 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะในระดับมาก(3.55)  โดยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.71)  ดานผลตอบแทนมีความพึงพอใจอยูใน
ระดับนอยกวาดานอื่น(3.38)     ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยสุขลักษณะสําหรับ องคการบริหาร
สวนตําบลหนองโดน ควรมีการสงเสริมดานผลตอบแทน   
 
องคการบริหารสวนตําบลผไทรินทร 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับมาก(3.77)  โดยดานลักษณะของงานมีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.94)  ดานความกาวหนามีความพึงพอใจอยูในระดับนอยกวาดานอื่น
(3.59)  แตยังถือวาอยูในระดับความพึงพอใจมาก   
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะในระดับมาก(3.80)  โดยดานผลตอบแทนมีความ
พึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.90)  ดานการควบคุมบังคับบัญชาและดานผลตอบแทนมีความพึง
พอใจอยูในระดับนอยกวาดานอื่น(3.72)   แตยังถือวาอยูในระดับความพึงพอใจมาก    
 
องคการบริหารสวนตําบลเมืองแฝก 
 ระดับความพึงพอใจในปจจยัจูงใจในระดับมาก(3.84)  โดยดานความรับผิดชอบมีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด(4.00)  ดานความสําเร็จในหนาที่การงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ 




 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะในระดับมาก(3.98)  โดยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(4.19)  ดานผลตอบแทนมีความพึงพอใจอยูใน





ความพึงพอใจอยูในระดับนอยกวาดานอื่น(3.98)  แตยังถือวาอยูในระดับความพึงพอใจมาก     
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะในระดับมาก(3.95)  โดยดานสภาพการทํางานมี
ความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.99)  ดานผลตอบแทนมีความพึงพอใจอยูในระดับนอยกวา
ดานอื่น(3.89)  แตยังถือวาอยูในระดับความพึงพอใจมาก 
 
องคการบริหารสวนตําบลแสลงพัน 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับมาก(3.89)  โดยดานลักษณะของงานมีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด(4.03)  ดานความสําเร็จในหนาที่การงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ
นอยกวาดานอื่น(3.77)  แตยังถือวาอยูในระดับความพึงพอใจมาก     
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะในระดับมาก(3.86)  โดยดานการควบคุมบังคับ
บัญชามีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.95)  ดานนโยบายและการบริหารงานมีความพึง
พอใจอยูในระดับนอยกวาดานอื่น(3.74)  แตยังถือวาอยูในระดับความพึงพอใจมาก 
 
องคการบริหารสวนตําบลตลาดโพธิ์ 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับมาก(4.05)  โดยดานลักษณะของงานมีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด(4.20)  ดานความสําเร็จในหนาที่การงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ
นอยกวาดานอื่น(3.90)  แตยังถือวาอยูในระดับความพึงพอใจมาก     
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะในระดับมาก(4.21)  โดยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(4.29)  ดานการควบคุมบังคับบัญชามีความพึง






 ระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับมาก(3.63)  โดยดานลักษณะของงานมีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.81)  ดานความกาวหนามีความพึงพอใจอยูในระดับนอยกวาดานอื่น
(3.44)  ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยจูงใจสําหรับ องคการบริหารสวนตําบลทะเมนชัย  ควรมี
การสงเสริมดานความกาวหนา 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะในระดับมาก(3.59)  โดยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.73)  ดานนโยบายและการบริหารงานมีความ




 ระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับมาก(3.76)  โดยดานลักษณะของงานมีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด(4.10)  ดานความสําเร็จในหนาที่การงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ
นอยกวาดานอื่น(3.57)  แตยังถือวาอยูในระดับความพึงพอใจมาก  
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะในระดับมาก(3.51)  โดยดานสภาพการทํางานมี
ความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.63)  ดานนโยบายและการบริหารงานมีความพึงพอใจอยูใน
ระดับนอยกวาดานอื่น(3.40)   รองลงมาเปนดานผลตอบแทน(3.42)  ดังนั้นหากจะมีการพัฒนา
ปจจัยสุขลักษณะสําหรับ องคการบริหารสวนตําบลหนองกระทิง ควรมีการสงเสริมดานนโยบาย
และการบริหารงาน   และดานผลตอบแทน 
 
องคการบริหารสวนตําบลหินโคน 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับปานกลาง(3.37)  โดยดานลักษณะของงานและ
ดานความรับผิดชอบมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.45)  ดานความสําเร็จในหนาที่การงาน
และดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความพึงพอใจอยูในระดับนอยกวาดานอื่น(3.29)  ดังนั้นหาก








ระดับนอยกวาดานอื่น(3.17)  ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยสุขลักษณะสําหรับ องคการบริหาร




 ระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับมาก(3.56)  โดยดานลักษณะของงานมีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.70)  ดานความสําเร็จในหนาที่การงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ
นอยกวาดานอื่น(3.42)  ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยจูงใจสําหรับ องคการบริหารสวนตําบลบุ
โพธ์ิ  ควรมีการสงเสริมดานความสําเร็จในหนาที่การงาน 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะในระดับมาก(3.61)  โดยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.71)  ดานผลตอบแทนมีความพึงพอใจอยูใน
ระดับนอยกวาดานอื่น(3.50)   แตยังถือวาอยูในระดับความพึงพอใจมาก    
 
องคการบริหารสวนตําบลหนองบัวโคก 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยจูงใจในระดับมาก(3.52)  โดยดานความรับผิดชอบมีความพึง
พอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.88)  ดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความพึงพอใจอยูในระดับนอย
กวาดานอื่น(3.27)  รองลงมาเปนดานความกาวหนา(3.30)  และดานความสําเร็จในหนาที่การงาน
(3.35)  ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยจูงใจสําหรับ องคการบริหารสวนตําบลหนองบัวโคก  ควรมี
การไดรับการยอมรับนับถือเปนอันดับแรก  รองลงมาเปนดานความกาวหนาและดานความสําเร็จ
ในหนาที่การงาน 
 ระดับความพึงพอใจในปจจัยสุขลักษณะมีระดับปานกลาง(3.11)  โดยดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด(3.40)  ดานนโยบายและการบริหารงานมีความ
พึงพอใจอยูในระดับนอยกวาดานอื่น(2.84)  และดานอื่นๆในปจจัยสุขลักษณะมีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง  ดังนั้นหากจะมีการพัฒนาปจจัยสุขลักษณะสําหรับ องคการบริหารสวนตําบล
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                                                                              เลขที่แบบสอบถาม  
                          1     2     3  
แบบสอบถาม 
 
เร่ือง  ระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
อําเภอลําปลายมาศ  จังหวดับรีุรัมย 
 
 แบบสอบถามชุดนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต  หลักสูตร
บริหารงานกอสรางและสาธารณูปโภค  สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา  สํานักวิชาวิศวกรรมศาสตร  โดย
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในองคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน  อําเภอลําปลายมาศ  จังหวัดบุรีรัมย  ผูศึกษาจึงขอความรวมมือมายังทานเพื่อตอบ
แบบสอบถามตามความคิดเห็นของทาน  เพื่อเปนขอมูลศึกษาครั้งตอไป 
 อนึ่งการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาขอยืนยันวาขอมูลที่ไดจะถูกปดไวเปนความลับ  ผูศึกษาหวัง
เปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณที่ทานกรุณาสละเวลาในการ
ตอบแบบสอบถามมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
รายละเอียดแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน  3  สวน  คือ 
 สวนที่ 1    ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่  2   ขอมูลปจจัยจูงใจและปจจยัสุขลักษณะ 












สวนท่ี  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
    โปรดตอบแบบสอบถามโดยทําเครื่องหมาย  /  ลงในชอง  (     ) ตามความเปนจริง 
1.  โปรดระบุหนวยงานของทาน         
(   ) 1. อบต.โคกกลาง (   ) 2. อบต.โคกลาม (   ) 3. อบต.โคกสะอาด  
(   ) 4. อบต.หนองคู (   ) 5. อบต.หนองโดน (   ) 6. อบต.ผไทรินทร 
(   ) 7. อบต.เมอืงแฝก  (   ) 8. อบต.บานยาง (   ) 9.  อบต.แสลงพัน 
(   ) 10. อบต.ตลาดโพธิ์ (   ) 11. อบต.ทะเมนชยั (   ) 12. อบต.หนองกระทิง 
(   ) 13.อบต.หนิโคน (   ) 14. อบต.บุโพธ์ิ (   ) 15. อบต.หนองบัวโคก 
2.  เพศ 
 (   ) 1. ชาย  (   ) 2. หญิง 
3.  อายุ 
 (   ) 1. 18-25 ป  (   ) 2. 26-35 ป  (   ) 3. 36-45 ป 
 (   ) 4. 46-55 ป  (   ) 5. 56-60 ป 
4. ระดับการศกึษา 
 (   ) 1.ต่ํากวาปริญญาตรี (   ) 2. ปริญญาตรี (   ) 3. สูงกวาปริญญาตรี 
5. อายุการทํางาน 
 (   ) 1. 0-10 ป  (   ) 2. 11-20 ป  (   ) 3. 21-30 ป 
 (   ) 4. 31-40 ป 
6. สถานภาพ 
 (   ) 1. โสด  (   ) 2. แตงงาน  (   ) 3. แยกกันอยู 
 (   ) 4. หมาย 
7. ระดับรายได 
 (   ) 1. 5,000-10,000 บ. (   ) 2. 10,001-15,000 บ. (   ) 3. 15,001-20,000 บ. 
 (   ) 4. 20,001-30,000 บ. 
8. ตําแหนงงาน 
 (   ) 1. ปลัด  (   ) 2. หวัหนาสวนโยธา (   ) 3. หวัหนาสวนการคลัง 
 (   ) 4. ชางโยธา  (   ) 5. นายชางโยธา (   ) 6. วิศวกรโยธา 
 (   ) 7. จพง.จัดเก็บรายได (   ) 8. จนท.จดัเก็บรายได (   ) 9. จพง.พสัดุ 
 (   ) 10.จนท.พสัดุ (   ) 11.นักพัฒนาชุมชน (   ) 12.นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
 (   ) 13.จพง.ธุรการ (   ) 14.จนท.ธุรการ (   ) 15.จพง.การเงินและบัญชี 
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 (   ) 16.นักวิชาการเกษตร    (   ) 18.จนท.การเงินและบัญชี 
 (   ) 19.ปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย  (   ) 20.บุคลากร 
 (   ) 21.จนท.บนัทึกขอมูล   (   ) 17.นักวิชาการศึกษา 
(   ) 22.ลูกจางภารกิจ    (   ) 23. ลูกจางชั่วคราว 
(   ) 24. อ่ืนๆ............................ 
 
สวนท่ี 2 ขอมูลปจจัยจูงใจและปจจัยสุขลักษณะ 
 โปรดทําเครื่องหมาย /  ลงในชองระดับความพึงพอใจในการทํางานทีท่านพิจารณาวาตรง
ตามความเปนจริงหรือใกลเคียงความรูสึกทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดยีว 
 
ระดบัความพึงพอใจ   
ในการทํางาน 


















กลุมท่ี 1 ปจจัยจูงใจ                                                          
การบริหารงานเกี่ยวกับความสําเร็จในหนาท่ีการงาน   
(1)งานที่ทานทําอยูไดรับผลสําเร็จตามความตองการ         
(2) ผูบังคับบัญชามีความพอใจในผลงานของทานเสมอๆ        
(3) ทานไดรับการยอมรับที่เปนตัวอยางทีด่ีเสมอ                
(4) ผลงานของทานไดรับการยอมรับในเกณฑสูงจากหัวหนา       
(5) ผูบังคับบัญชาประเมินผลงานของทานในระดบัสูง      
(6) ทานไดทํางานพิเศษจากผูบังคับบัญชาท่ีตรงกับความรู 
ความสามารถของทาน 
     
การบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวกับการไดรับการยอมรับนับถือ 
(7) ผูบังคับบัญชามักจะขอคําปรึกษาหารอืจากทานเสมอ      
(8) ทานสามารถริเร่ิมทํางานใหมๆ ไดสะดวก      
(9) ทานมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของงาน      
(10) ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      
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ระดับความพึงพอใจ   
ในการทํางาน 



















(11) ทานมีความพอใจในลักษณะงานในหนาที่ปจจุบัน        
(12) ทานสามารถทํางานไดเสร็จตามกําหนดเวลาเสมอ                
(13) ทานมีความภูมิใจในหนาที่งานที่ทานรับผิดชอบเสมอ       
การบริหารเกี่ยวกับความรับผิดชอบ 
(14) ทานมีความรับผิดขอบในหนาที่งานปจจุบันสูง      
(15) ทานมีความรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของงานที่
หนวยงานทีก่ําหนดให 
     
(16) เพื่อนรวมงานทุกระดบัมีสวนรวมรับผิดชอบตองานในสํา
งาน 




     
(18) ทานเชื่อวาตําแหนงหนาที่ในหนวยงานของทานจะสูงขึ้น
เร่ือยๆ 
     
(19) ทานแผนที่แนนอนในการปรับปรุงการทํางานของทาน
เสมอๆ 
     
(20) ผูบังคับบัญชาสงเสริมและสนับสนุนบุคลากรใน
สํานักงานใหเล่ือนตําแหนงงานสูงขึ้น 
     
(21) ทานไดรับโอกาสในการพัฒนาดานความรูความสามารถ
ใหสูงขึ้น 
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ระดับความพึงพอใจ   
ในการทํางาน 






















       
(23) ทานไดรับมอบหมายใหทําหนาทีแ่ทนผูบังคับบัญชาใน
งานตางๆ บางเปนบางโอกาส 
               
(24) ผูบังคับบัญชาของทานมีภาวะผูนําในการบริหารงาน       
(25) ทานพอใจการบริหารงานของผูบังคับบัญชา      
การบริหารงานเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคล   
(26) ผูบังคับบัญชามีสัมพันธภาพที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา      
(27) ทานมีความพอใจในการทํางานรวมกบัเพื่อนรวมงาน      
(28) เพื่อนรวมงานมีความรบัผิดชอบในการทํางานเปนทีม      
(29) ผูรวมงานของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานอยูใน
เกณฑสูง 
     
(30) เพื่อนรวมงานมีความรกัใครสามัคคีกันด ี      
การบริหารงานเกี่ยวกับนโยบายและการบริหารงาน 
(31) ในหนวยงานของทานแจงนโยบาย  วตัถุประสงคในการ
ทํางานอยางชดัเจน 
     
(32) ผูบังคับบัญชามีความเสมอภาคและยุตธิรรมในการ
มอบหมายงาน 
     
(33) ทานมีความพอใจในระบบการบริหารงานในปจจุบนั      
(34) การบริหารงานเปนไปตามขั้นตอนของแผนภูมิสํานกังาน      
(35) หนวยงานของทานมีการปรับปรุงนโยบายใหสอดคลอง
กับสภาวะปจจุบัน 




ระดับความพึงพอใจ   
ในการทํางาน 
















(36) ทานพอใจสภาพแวดลอมตางๆ  ในการทํางานปจจบุัน        
(37) บรรยากาศในการทํางานระหวางเพื่อนรวมงานใน
สํานักงานด ี
               
(38) ทานพอใจในความคลองตัวและมีอิสระในการทํางาน       
(39) ทานไมมีปญหาขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน      




     
(42) ทานพอใจในคาสวัสดกิารที่ไดรับ      
(43) ทานไดรับความเปนธรรมในสวัสดิการที่สํานักงานจัดให      
 













       
            นายตรีโชค  ศิริ  เกิดเมื่อ  วันที่  17  กันยายน  พุทธศักราช  2520  ศึกษาปริญญาตรี  
วิศวกรรมศาตรบัณฑิต  สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา  เมื่อปพุทธศักราช  2542  มหาวิทยาลัยขอนแกน  
เขารับการศึกษาในระดับปริญญาโท  หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต  การบริหารงาน
กอสราง  สาขาวิศวกรรมโยธา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  โดยไดรับทุนจากองคการบริหาร
สวนตําบลโคกกลาง  อําเภอลําปลายมาศ  จังหวัดบุรีรัมย  และในปจจุบันนี้ขาพเจาทํางานอยูที่
องคการบริหารสวนตําบลโคกกลางเชนกัน  ในตําแหนงวิศวกรโยธา 5 โดยรับราชการครั้งแรกเมื่อ
ป  พุทธศักราช  2547  ตําแหนงวิศวกรโยธา  3  องคการบริหารสวนตําบลโคกกลาง 
 
